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El objetivo de la presente investigación fue determinar cuál es la relación entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral en el  personal de salud de un hospital 
Covid, Lima 2021. Se realizó una investigación de tipo aplicada, de enfoque 
cuantitativo, no experimental y de corte transversal correlacional; la muestra estuvo 
conformada por 92 profesionales de salud de un hospital Covid; se aplicaron los 
cuestionarios de Clima organizacional del MINSA (2011) y Desempeño laboral 
propuesto por Borman, et al., (2001). Los resultados mostraron que existe relación 
significativa alta y directa entre ambas variables (p= ,000 y rho = ,817). Así mismo 
se encontró que el Clima organizacional fue percibido en su mayoría como un clima 
Por Mejorar con un (53.3%) y el nivel de Desempeño laboral fue en mayor 
porcentaje  Alto con un (51.1%); además se encontró un nivel de correlación 
significativo medio entre la variable Clima Organizacional y  las dimensiones del 
Desempeño Laboral: ayuda a otros, vinculación organizacional y desempeño más 
allá del puesto (p=,000; rho= ,482; rho= ,506 y rho= ,586 respectivamente). Se 
concluye que existe relación altamente significativa entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral en el personal de salud de un hospital Covid, Lima 2021.  
Palabras clave: Clima Organizacional; Desempeño Laboral; Covid-19. 
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Abstract 
The objective of this research was to determine what is the relationship between 
organizational climate and work performance in the health personnel of a Covid 
Hospital, Lima 2021. An applied research was carried out, with a quantitative, non-
experimental and cutting approach. correlational cross-sectional; the sample 
consisted of 92 health professionals; The questionnaires of Organizational Climate 
of MINSA (2011) and Labor performance proposed by Borman, et al., (2001) were 
applied. The results showed that there is a high and direct significant relationship 
between both variables (p = .000 and rho = .817). Likewise, it was found that the 
organizational climate was mostly perceived as a climate for improvement with 
(53.3%) and the level of work performance was in a higher percentage High with 
(51.1%); In addition, a significant mean correlation level was found between the 
Organizational Climate variable and the dimensions of Work Performance: helping 
others, organizational bonding and performance beyond the position (p = .000; rho 
= .482; rho = .506 and rho =, 586 respectively). It is concluded that there is a highly 
significant relationship between Organizational Climate and Work Performance in 
the health personnel of a Covid Hospital, Lima 2021. 
Keywords: Organizational Climate; Job performance; COVIDd-19. 
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I. INTRODUCCIÓN
Actualmente los sistemas gerenciales y económicos son los pilares de desarrollo 
de las instituciones a nivel mundial, las cuales han enfocado sus esfuerzos hacia el 
manejo adecuado de los recursos humanos para el logro de metas. Debido a ello 
la administración del talento humano es considerado prioritario e indispensable en 
la búsqueda de desarrollo y el logro de objetivos (Rio, et al., 2017). 
En ese contexto el estudio de variables relacionadas al recurso humano es 
de gran importancia para el análisis del desarrollo gerencial de una institución, 
dentro de las más representativas tenemos al clima organizacional y asociada a la 
misma el desempeño laboral, ya que, debemos considerar que un 86% de los 
trabajadores del Perú dimitirían su puesto debido a un pésimo clima laboral (El 
comercio, 20 de Agosto del 2018), además esta variable perjudica en un 20% el 
desempeño de los trabajadores así como su productividad ( Gestión, 03 de 
Diciembre del 2018 y 03 de Junio del 2019). 
Las instituciones de salud no son ajenas a estos cambios por lo que vienen 
adoptando los procesos gerenciales a sus sistema de desarrollo, poniendo énfasis 
en su personal y en las actividades que permitan su desenvolvimiento laboral con 
una mayor eficacia, por lo que no son ajenos a la evaluación de variables como el 
clima organizacional, el cual influye  tanto en el desempeño de su personal sanitario 
como también repercute en la calidad de atención  que este brinda a sus usuarios; 
asumiendo que su estudio  es responsabilidad directa de la gerencia a cargo de los 
mismos (Castillo et al., 2019). 
Estas instituciones de salud coinciden en manifestar que el análisis de 
variables en relación al personal es de carácter fundamental. Por tanto dichas 
variables como el clima organizacional y el desempeño laboral deben ser 
analizadas de manera crítica y periódica (MINSA, 2011, p.14). 
El clima organizacional se determina a partir de la percepción que tiene cada 
empleado de los procesos y estructuras que ocurren en su ambiente, las relaciones 
interpersonales que genera y sus conexiones formales e informales  dentro de la 
organización. Por tanto la investigación de dicha variable permite establecer planes 




potenciar los aspectos positivos y favorables para un mejor desarrollo de la 
institución de salud (Minsa, 2009). 
Sin embargo los sistemas de salud vienen atravesando una crisis general 
por la llegada del Covid-19, en nuestro país de manera particular el sistema 
sanitario se ha visto colapsado y desintegrado organizacionalmente en todos sus 
niveles, trayendo consigo una crisis sanitaria a nivel general que ha puesto a prueba 
todo el sistema gerencial de sus instituciones (Maguiña, 2020).  
Este nuevo panorama que ha traído consigo la pandemia por Covid-19 ha 
generado un clima de incertidumbre complejo y desconocido (Trilla, 2020, p. 175). 
La Organización Mundial de la Salud (OMS/OPS, 2020) han hecho un llamado 
urgente al fortalecimiento de todas las capacidades del personal sanitario para 
hacer afronte a esta nueva situación, considerando que se debe tener un clima 
propicio como factor fundamental para que se desarrollen (Alharbi, et al., 2019). 
 Nuestro país  ha ido adoptando medidas para hacer afronte al brote de 
coronavirus (Covid-19) desde que la OMS la consideró como una pandemia, la 
declaratoria de emergencia sanitaria en todo el país fue el punto de partida de estas 
medidas, notándose con el devenir de los días que cada una de ellas ha sido 
insuficiente para contenerlas, se ha puesto en manifiesto todas las carencias del 
sistema de salud, la ausencia de una buena capacidad de gestión en todos sus 
niveles, la escasa implementación de barreras de protección para el personal y 
sobre todo los riesgos a los cuales el personal sanitario ha sido expuesto en su 
batalla contra este virus, los cuales no solo han puesto en peligro la vida de la 
población general sino que también ha ido cobrándose las vidas de la primera línea 
de defensa. (Memenza y Caman, 2020).  
Como consecuencia de todos los efectos de la pandemia, el ambiente 
sanitario ha sufrido un cambio drástico en como la percibe su personal, afectando 
de manera directa su desempeño laboral y por ende la calidad de atención que 
estos brindan, ya que el personal sanitario ha empezado a experimentar mayor 
estrés, ira, temor, síntomas depresivos, negación y ansiedad; inherentes al 
problema sanitario que se está atravesando (Kang et al., 2019). 
  
3 
A nivel regional, como otra de las medidas adoptadas por el gobierno central, 
algunos establecimientos de salud han pasado a considerarse “Hospitales Covid” 
por su atención exclusiva a pacientes con diagnóstico de Covid-19, tal es el caso 
del Hospital de Emergencias de Villa El Salvador en la Región Lima, el cual no es 
ajeno a las consecuencias que ha traído consigo la pandemia, las deficiencias en 
su sistema organizacional y la carga de emociones negativas a las cuales su 
personal se ha visto confrontado, no solo por sus altas cargas laborales sino por su 
mayor probabilidad de contraer el virus. 
Por tanto, es necesario analizar el clima organizacional y el desempeño 
laboral del personal de salud que se encuentra ejerciendo sus labores en los 
establecimientos Covid, ya que no solo nos permitirá conocer la situación real que 
atraviesan en este nuevo contexto, sino que servirá como una herramienta de 
afronte para establecer las medidas necesarias y estrategias que permitan 
desarrollar un clima laboral adecuado y por ende el cumplimiento de sus funciones 
a cabalidad. 
Por lo expuesto anteriormente, se planteó la siguiente pregunta de 
investigación: ¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral del personal de salud de un hospital Covid, Lima 2021? y como problemas 
específicos tenemos: ¿Cuál es la relación  entre el clima organizacional y la ayuda 
a otros del personal de salud de un hospital Covid, Lima 2021?; ¿Cuál es la relación 
entre el clima organizacional y la vinculación organizacional del personal de salud 
de un hospital Covid, Lima 2021? y ¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional con el desempeño más allá del puesto del personal de salud de un 
hospital Covid, Lima 2021?. 
 Este estudio tendrá justificación práctica; ya que, la información obtenida, 
ayudará a crear estrategias de mejora para optimizar el manejo del clima 
organizacional en el personal sanitario ante crisis del tamaño y envergadura de una 
pandemia. Tendrá justificación teórica, ya que los resultados, sirven como un aporte 
teórico y   pueden ser analizados por otros investigadores locales para continuar 
con nuevos estudios de investigación.  Justificación metodológica, debido a que los 
cuestionarios fueron validados para evaluar dichas variables en personal de salud, 




último; justificación social, ya que las acciones de mejora que surjan después de 
este estudio, optimizarán el desarrollo organizacional de nuestra instituciones de 
salud, preparando a nuestro personal ante nuevos retos y brindando con ello una 
mejor calidad atención al usuario. 
El objetivo general del estudio fue : Determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral del personal de salud de un hospital Covid, 
Lima 2021 y los objetivos específicos: Determinar la relación entre el clima 
organizacional y la ayuda a otros del personal de salud de un hospital Covid, Lima 
2021; determinar la relación entre el clima organizacional y la vinculación 
organizacional del personal de salud de un hospital Covid, Lima 2021 y determinar 
la relación entre el clima organizacional y el desempeño más allá del puesto del 
personal de salud de un hospital Covid, Lima 2021. 
 
Como hipótesis general se planteó: Existe relación de significancia entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral del personal de salud de un hospital 
Covid, Lima 2021. Con respecto a las hipótesis específicas fueron las siguientes: 
existe relación de significancia entre el clima organizacional y la ayuda a otros del 
personal de salud de un hospital Covid, Lima 2021; Existe relación estadísticamente 
significativa entre el clima organizacional y la vinculación organizacional del 
personal de salud de un hospital Covid, Lima 2021 y Existe relación positiva entre 
el clima organizacional y el desempeño más allá del puesto del personal de salud 












Entre los antecedentes internacionales tenemos a Brito, Pitre & Cardona (2020), 
quienes tuvieron como objetivo determinar como los empleados perciben el clima 
organizacional  de su empresa evaluadas en todas sus dimensiones, a partir de 
dicha percepción analizar si este clima influye directamente en el desempeño de 
cada uno de ellos, el estudio de tipo descriptivo correlacional se realizó mediante el 
uso de encuestas para ambas variables en un total de 90 trabajadores, los 
resultados mostraron que las dimensiones : control y liderazgo son muy influyentes 
para para el desarrollo adecuado de dicha variable, la cual repercute de manera 
directa en el desempeño de su personal y por consiguiente en el logro de los 
objetivos planteados. 
Robles, Alviter & Martinez (2020), realizaron un estudio para analizar el clima 
organizacional en los trabajadores de algunas empresas mexicanas durante la 
llegada del Covid- 19, el objetivo estuvo enfocado en  evaluar el clima 
organizacional en los trabajadores de 8 empresas mexicanas en el contexto del 
SARS-CoV-2 y como este influye en síntomas mentales y de estrés para cada uno 
de ellos, la muestra estuvo constituida por 350 trabajadores en total y se encontró 
dentro de los resultados que el efecto de la pandemia influye directamente en los 
trabajadores, siendo el clima organizacional afectado  de manera negativa. 
Contreras & Palau (2020), realizaron su estudio cuyo objetivo fue validar un 
cuestionario que pueda evaluar la variable Clima Organizacional específicamente 
en el personal  de una institución hospitalaria, el estudio se realizó en la ciudad de 
México en dos etapas: en la primera etapa se confeccionó el cuestionario con los 
indicadores relacionados a la variable que se consideraban mas adecuados  y  en 
la segunda etapa se aplicó dicho cuestionario en 22 trabajadores de la salud que 
compartían el mismo clima y ambiente  laboral, llegaron a la conclusión que la 
encuesta aplicada posee una alta confiabilidad por lo que se puede aplicar en 
estudios similares, recomendando sus dimensiones en estudios similares aplicados 




Ortiz, et al. (2019),  en su estudio plantearon como objetivo  encontrar la 
existencia de relación positiva entre el clima organizacional y la productividad de 
sus empleados evaluados de manera objetiva, fueron evaluados 351 trabajadores 
administrativos de dos instituciones sanitarias, con la finalidad de proponer 
programas y estrategias de mejoras para dichas variables y que repercutan en las 
metas planteadas por la institución, el estudio de tipo correlacional y transversal  
concluyó que existe un nivel de correlación significativa  entre ambas variables de 
estudio; por tanto a mejor percepción del clima organizacional, mejor  desempeño 
laboral.  
Berberoglu (2018), en su investigación tuvo como objetivo  determinar cómo 
perciben el clima laboral los trabajadores de un hospital público del norte de Chipre, 
además probar la hipótesis de que este clima  influye directamente en el 
desempeño laboral y la administración organizacional de los mismos. Las variables 
fueron analizadas mediante cuestionarios validados por el investigador y mostraron 
como resultados una alta significancia entre ambas variables, la misma que tuvo 
correlación con una  correcta administración; además se concluyó que el estudio 
del clima organizacional es un buen predictor del análisis del desempeño laboral. 
 
Entre los antecedentes nacionales tenemos a Pariona, et al. (2020), que 
realizaron el estudio  para evaluar el clima organizacional y el desempeño 
profesional administrativo  en una universidad  del sector público del Perú, dicha 
investigación  estuvo enfocada en determinar la correlación existente entre ambas 
variables, la muestra la conformaron 202 trabajadores de función administrativa y 
la recolección de datos se realizó utilizando cuestionarios validados, los resultados 
mostraron un nivel de significancia positivo entre ambas variables, además se 
concluyó que un buen clima organizacional condiciona un ambiente de objetivos y 
metas compartidos entre los trabajadores.  
 
Sánchez (2020), realizó una investigación en el Perú para  determinar si 
existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el personal 
sanitario durante la llegada del Covid-19. El estudio fue de tipo correlacional, 




encuestas validadas por el Minsa  hallándose una correlación directa de grado 
intermedio entre ambas variables. Además se determinó que la mayor percepción 
del clima organizacional fue: Por Mejorar con un 80%. 
Castillo, et al.  (2019), realizaron su estudio en una microred de Perú, ellos 
se plantearon como objetivo principal determinar la influencia de un líder en el clima 
laboral de los empleados sanitarios, su la constituyeron 88 trabajadores de una 
microred de Perú, los cuales fueron evaluados con cuestionarios validados para el 
contexto del estudio, los resultados revelaron que existe correlación de significancia 
positiva  entre las dos variables, además de revelar que el clima laboral en dicha 
institución sanitaria es inadecuada. 
Usucachi (2019), realizó una investigación enfocada en evaluar las variables 
clima organizacional y desempeño laboral;  dicho estudio estuvo enfocado en hallar 
la relación existente entre ambas variables en los profesionales de salud que 
laboran en un hospital perteneciente al sistema de Essalud de la ciudad de Lima, 
la evaluación de correlación se realizó mediante cuestionarios validados para la 
investigación, lográndose obtener como resultado correlación estadísticamente 
significativa entre ambas variables, siendo la dimensión : desempeño mas allá del 
puesto, la que obtuvo una mayor relación de significancia con el clima 
organizacional percibido en dicha institucuión de salud. 
Soto & Inga (2019), realizaron una revisión sistemática o con el objetivo de 
determinar la importancia teórica y práctica del estudio de  las variables clima y 
desempeño organizacional,  en dicho estudio se analizó un total de 34 tesis 
sustentadas de pre y post grado que evaluaban ambas variables, además se 
analizaron las dimensiones e indicadores utilizados para dichos estudios, con la 
finalidad de establecer los mas adecuados para su análisis. Los resultados de la 
revisión sistemática revelaron que gran parte de los estudios obtuvieron correlación 
positiva entre ambas variables, siendo muchos los instrumentos utilizados, sin 
embargo el mayor problema fue la validez de los instrumentos, los cuales en su 
mayoría fueron validados por juicio de expertos y adecuados a los contextos de 
estudio. 
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Pastor (2018) en su investigación se propuso determinar la relación entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral en el personal administrativo de una 
empresa nacional, ambas variables se evaluaron mediante encuestas validadas por 
el investigador y se aplicó la misma a un total de 280 trabajadores administrativos. 
Fue un estudio de tipo prospectivo, transversal y correlacional. Los Resultados 
revelaron que existe un alto nivel de correlación entre ambas variables, a pesar que 
en el caso de la variable desempeño laboral, el nivel de mayor porcentaje fue el de 
bajo con un 70.68%. 
Paucar (2018), realizó su estudio para determinar como  percibe el clima 
organizacional el personal de salud que labora en el departamento de Obstetricia y 
Ginecología de un hospital Materno Infantil, se evaluaron a 130 individuos a los 
cuales se les aplicó el cuestionario desarrollado por MINSA 2011. El estudio 
realizado fue descriptivo, no experimental y de corte transversal. Los resultados 
revelaron que hubo una alta percepción del clima organizacional Por Mejorar con 
un 83.5%, seguido del clima organizacional Saludable con un 11.3% y finalmente 
el clima No Saludable con un 5,2%, además se concluyó que el clima laboral Por 
Mejorar esta predispuesto a las dimensiones de remuneración, recompensa e 
innovación. 
 Tintaya & Mercado(2018), Realizaron un metanálisis cuyo objetivo estuvo 
enfocado en determinar la importancia de estudiar variables como clima 
organizacional, desempeño laboral y satisfacción del usuario en el sector salud, 
para ello revisaron 45 artículos de revistas indexadas que evaluaban dichas 
variables hallándose como resultados importantes que existen cuestionarios con 
alta confiablidad en nuestro país para medir estas variables en trabajadores del 
sector salud, los autores recomiendan usar el cuestionario brindado por el Minsa y 
además recomienda realizar el análisis de dichas variables por lo menos una vez 
al año para determinar los indicadores con dimensiones afectadas y proponer 
estrategias de mejora posterior a la evaluación. 
El clima organizacional tiene múltiples enfoques, sobre todo en el campo 
administrativo gerencial, por lo que incluiremos las teorías de mayor relación con el 




relación al ambiente del personal sanitario.  Existen muchas definiciones  para dicha 
variable, aunque el MINSA (2009) menciona que este clima surge a partir de la 
percecpión que tiene el trabajador sobre sus relaciones interpersonales, el 
ambiente que lo rodea y las decisiones gerenciales positivas o negativas que 
afectan su labor. A partir de dicha definición podemos resaltar que el clima 
organizacional se da a partir de la percepción personal que tienen los empleados 
sobre su ambiente general de trabajo, según (Chiavenatto, 2011) el conocimiento 
del clima organizacional no solo nos permitiría conocer dicha percepción sino que 
también  permitirá comprender como se esta dando el funcionamiento general de 
el desempeño, la organización y  la productividad de los trabajadores con la 
finalidad de elaborar tácticas que permitan el mejor desarrollo de los mismos. 
Altamirano, Robbins (2004) complementa la conceptualización de Chiavenato 
(2011) al señalar que el análisis del clima organizacional se enfoca principalmente 
en evaluar el impacto que tiene el personal sobre la organización en general. 
El clima organizacional también se define como los comportamientos 
habituales , sentimientos característicos y aptitudes diarias  que tiene el trabajador 
dentro de la organización, los grupos de trabajo que desarrolla según su rutina 
laboral y el desempeño  que este manifiesta en relación a sus funciones 
(Dominguez, Ramirez y García, 2013 p. 62-63). 
Según (Toro, 2010) existen 3 formas de conceptualizar el clima 
organizacional, la primera forma menciona que dicha variable influye directamente 
sobre la productividad, motivación y la satisfacción del empleado. La segunda forma 
menciona que se trata de una variable afectada por otras variables equivalentes 
como: el género, la edad, el tiempo de trabajo, las condiciones en las que ocurre y 
la antiguedad en el mismo. Por último la define como una variable interviniente y 
de aspecto mediador entre el empleador y el comportamiento individual del 
empleado (Rojas & Nuti, 2014). 
Schneider (2017) conceptualiza a este clima organizacional como las 
interpretaciones y percepciones que tienen los empleados y que le dan sentido a 
su labor dentro de la organización . A nivel de las instituciones de salud, (Castillo, 




desempeño de los trabajadores de salud sino también puede afectar la calidad de 
atención que estos proporcionan a los pacientes, además se debe tener en cuenta 
que este clima dependerá mucho de la gestión administrativa del gerente, director 
o jefe del establecimiento de salud. Tintaya y Mercado (2018) señalan que el 
análisis del clima organizacional de una institución sanitaria se debe considerar 
como un factor de estimación importante, ya que le permitirá al jefe establecer una 
estrategia futura de mejora a partir del conocimiento de las necesidades del entorno 
laboral que maneja. 
Por tanto para su correcto análisis es necesario dimensionarla, Palma (2018) 
señala que las dimensiones adecuadas para evaluarla son: la autorrealización ( la 
cual se refiere a las posibilidades que tiene el trabajador de desarrollarse en su 
campo), el involucramiento laboral (que se refiere al grado de identificación que 
tiene con la organización), la comunicación ( que incluye la claridad con que se dan 
las comunicaciones en la organización para su correcto funcionamiento) y por 
último las condiciones laborales (que no es más que el reconocimiento percibido 
por el cumplimiento de metas o logros por parte de los mismos) 
Alles (2007) menciona que esta percepción del ambiente laboral esta dado 
por ciertas dimensiones que sirven para analizarlas; consideró al respeto muto, la 
sensación de satisfacción, el ambiente amigable, la comunicación fluida y los 
sentimientos de apego hacia la empresa como las mejores formas de medir esa 
percepción, por lo que otros autores hacen uso de sus propias dimensiones para 
estudiar este clima organizacional. 
 En ese aspecto el Ministerio de salud peruano a través de su comité técnico, 
establecieron 3 dimensiones para evaluar el clima organizacional de una institución 
de salud, entre ellas se incluye al potencial humano que se enfoca principalmente 
en el trabajador, diseño organizacional enfocado en la estructura general de la 
organización y por último la cultura organizacional que incluye todo lo concerniente 
a valores y creencias que influyen en su comportamiento, dichas dimensiones se 
encuentran detalladas en el instrumento para el análisis del clima organizacional 
“Metodología para el estudio del clima organizacional”, además plantea las 




permanencia temporal que hace referencia a que a pesar de sufrir cambios por 
situaciones imprevistas o coyunturales se mantiene en el tiempo, el  impacto directo 
que tiene sobre los trabajadores y su comportamiento, el grado de influencia que 
tiene sobre el compromiso de los mismos por la institución de salud y por último 
refiere que es afectado por variables estructurales que tiene relación con los planes 
gerenciales y la gestión que recibe (MINSA, 2009). 
Otra de las variables relacionadas al entorno laboral y la búsqueda de 
mejoras institucionales, es el estudio del desempeño laboral, la cual ha tomado 
mayor interés para las organizaciones en la actualidad, Según Cisneros (2019) 
podemos definir este desempeño como el comportamiento que tienen los 
empleados no solo a nivel técnico sino también en sus relaciones interpersonales, 
influenciadas directamente por las condiciones laborales en las que se encuentran 
y factores propios de dicho trabajo, las cuales repercuten en su eficiencia (Abdullah 
y Mohammed, 2019).  Chiavenato (2009) menciona que el desempeño laboral es 
la eficacia que tiene el personal con respecto a las funciones que se le asignan y 
que es necesaria para el funcionamiento correcto de la organización, además 
señala que esta eficacia esta determinada por  las conductas de los empleados y 
su enfoque hacia los resultados esperados. 
Se debe considerar que el desempeño personal esta influenciado 
directamente por el sistema administrativo, ya que el trabajador realiza una acción 
cuando cree que su esfuerzo lo conducirá a un buen desempeño siempre que se 
sienta motivado y consciente que de alguna manera se verá recompensado por 
dicho esfuerzo (Marulanda et al.,2018). 
Por tanto existe un sinergismo directo entre el empleador y el empleado que 
conlleva al desarrollo de la organización y a su vez al desarrollo profesional y 
humano del personal (Oramas, Tamine y Valcarcel, 2013). Chiavenato (2011) 
señala que el desempeño laboral es la evaluación realizada al comportamiento del 
personal en relación a las metas trazadas y a  la estrategia individual que toman 
para conseguir dicho propósito, dicha definición se complementa con lo dicho por 
Stoner y Gilbert (2001) quienes mencionan que el desempeño laboral es la forma 




Altamirano, Galvez e Inche (2018) afirman que el desempeño laboral se da 
a partir de la teoría de la equidad, los objetivos planteados y las expectativas. 
Mientras que Robbins, Stephen y Coulter (2013) definen el análisis del desempeño 
laboral con la forma de evaluar que tanto éxito tuvo la organización teniendo en 
cuenta al individuo y el proceso gerencial, es decir a partir del cumplimiento de 
metas estratégicas y el desarrollo profesional de sus empleados. Esta definición  se 
complementa con lo dicho por Robbins y Judge  (2013) quienes mencionan que 
existen tres tipos de conductas que conforman el desempeño laboral : una de ellas 
relacionada a las funciones y tareas asociadas a la producción , el civismo que no 
es mas que el ambiente adecuado para que pueda cumplirlas y la falta de 
productividad que involucra conductas negativas como el austentismo, el daño a la 
propiedad privada, la agresividad, etc. 
Minsa (2008) establece su normativa para la evaluación del desempeño 
laboral en los profesionales de salud través de directivas administrativas aprobadas 
con RM N626-2008/MINSA  del 11 de octubre del 2008, la cual establece las 
siguientes dimensiones para su evaluación: planificación: en la que se siguen los 
procesos y planes establecidos para el logro de objetivos; responsabilidad: la cual 
representa el grado de compromiso, disciplina y esfuerzo que muestra el 
profesional de la salud; Iniciativa: que hace referencia al criterio individual del 
personal para plantear y establecer mejoras; Oportunidad: la cual mide el 
cumplimiento de plazos fijados ante las obligaciones establecidas; Calidad de 
trabajo: la cual mide como se esta dando el trabajo por parte del personal, el orden 
que muestra y los aciertos que brinda en mejora de la institución; Confiabilidad y 
discreción: que incluye el grado de confianza que muestra el personal en relación 
a la información que la institución le brinda; cumplimiento de normas: que se refiere 
al respeto por la normatividad vigente en la institución y por último las relaciones 
interpersonales: la cual evalúa el nivel de colaboración del personal con sus 
compañeros sin importar el rango. 
Borman, et al. (2001) plantea tres dimensiones para evaluar el desempeño 
laboral, las cuales enfocan de manera más didáctica el estudio del desempeño, la 
primera : ayuda a otros, se refiere al apoyo que se brinda a los compañeros de 




experiencias y emociones que permitan el desenvolvimiento del grupo para su 
correcto desarrollo, también incluye el desinterés personal y el grado de 
cooperación que tienen en pro de los objetivos organizacionales y grupales, sus 
sub-dimensiones son motivación, cortesía y cooperación. La segunda dimensión: 
vinculación organizacional, que incluye la identificación del personal con su 
organización, la fidelidad hacia sus ideales y su nivel de vinculación con los 
objetivos, aceptando los roles asignados a cada uno de ellos pero con capacidad 
de aporte propio, sus subdimensiones son lealtad, compromiso y representación. 
Por último: desempeño mas allá del puesto, que incluye la iniciativa del personal 
para cumplir sus funciones y producir mucho mas de lo que se ha asignado por 
iniciativa propia sin importar el grado de dificultad o los retos que se presente para 
ello. 
Por consiguiente debemos entender que el desempeño laboral esta 
determinado por un buen ambiente laboral, los cuales permitirán alcanzar las metas 
propuestas (Sanders, Dorenbosch y Reuver,2008). Es decir un clima 
organizacional adecuado repercute directamente en la identidad del personal hacia 
su institución y el esfuerzo que brindan para su mejor desarrollo (Anitha, 2014). 
Sin embargo debemos entender que hay factores externos que de manera 
indirecta pueden afectar ambas variables de manera significativa. El personal de 
salud esta sujeto a nuevos retos y desafíos en su que hacer diario. Uno de los mas 
grandes retos para todo el sistema sanitario a nivel mundial se ha dado por la 
llegada del Covid-19, la cual trajo consigo ampliación de las jornadas laborales y 
por ende mayor carga laboral (Robles et al., 2020). 
El personal de salud en su entorno sanitario se esta enfrentando a una mayor 
presión laboral, presión que no solo reside en la mayor carga laboral sino también 
en el miedo al contagio por la alta exposición al virus Sars-CoV-2, además el 
ambiente laboral se ve afectado otros factores como la pérdida de contacto familiar, 
el cansancio físico y mental, frustración ante el fracaso, la interacción con pacientes 
deprimidos, el mismo insomnio, la ira, el temor y hasta con problemas mentales 
como la depresión, el estrés y la ansiedad. Por tanto debemos recalcar que el 




esos síntomas, que durante las primeras etapas de la emergencia sanitaria se 
expresa en el personal de salud con rasgos depresivos, estrés y ansiedad que no 
solo repercute en la calidad de atención que brinda sino que influye de manera 
directa en la toma de decisiones importantes (Kang et al., 2019). 
Actualmente,  son más evidentes los cambios que se están dando en relación 
al clima organizacional en sistemas sanitarios afectados por el Covid-19, sin 
embargo los grupos laborales están desarrollando nuevas estructuras de afronte a 
la situación, tratando de mantener un clima saludable que les permita cumplir con 
las metas establecidas (OPS/OMS, 2020). 
Memenza y Caman (2020) señalan que el sistema de salud peruano se ha 
visto muy afectado con la llegada de la pandemia al Perú , el cual ha establecido 
medidas para afrontar dicha situación, las cuales siguen siendo insuficientes. La 
falta de recursos, la toma de decisiones improvisadas, el aumento de muertes de 
personal sanitario, la falta de un sistema gerencial preparado, entre otras; son las 
razones por las que se hace necesario evaluar variables en relación al manejo del 
recurso humanos para establecer estrategias y planes de mejora que permitan 




3.1.  Tipo y diseño de investigación   
 
Según su finalidad el presente estudio fue de tipo aplicada, ya que pretende 
complementar el conocimiento teórico existente y permitirá elaborar estrategias de 
mejora frente a las variables analizadas (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
 
El diseño planteado fue de tipo no experimental ya qué no se manipuló ninguna de 
las variables para medir el efecto que tiene una sobre la otra, es decir solo se 




Además, posee un diseño de corte transversal correlacional, ya que el objetivo 
general fue el de establecer la relación entre las variables de estudio durante un 
momento establecido. Tuvo un enfoque cuantitativo, debido a que se obtuvieron 
datos numéricos que se analizaron estadísticamente para luego ser contrastados 
con la hipótesis planteada, la cual se comprobó durante la ejecución de la 
investigación (Hernández – Sampieri y Mendoza, 2018). 
La relación entre ambas se basó en el siguiente esquema: 
Figura 1 
Esquema del diseño de investigación  
Interpretación:  
M= Muestra de estudio  
V1= Clima organizacional   
V2= Desempeño laboral 
R= Coeficiente de correlación entre variables 
3.2.  Variables y Operacionalización 
Variable 1: Clima Organizacional 
Definición conceptual: “El clima organizacional se define como las percepciones 




físico en el cual se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él 
y las diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo” 
(MINSA, 2011 p.12).   
 
Definición operacional: esta variable  se subdividió en la siguientes dimensiones: 
potencial humano, diseño organizacional y cultura de la organización; cuyos 
indicadores conformaron 28 preguntas, evaluadas mediante una escala ordinal en 
cuestionario tipo Likert (MINSA, 2011).  
  
Variable 2: Desempeño Laboral  
  
Definición conceptual: Chiavenato (2006) señala que “el  desempeño laboral es la 
eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, aspecto necesario 
para el buen funcionamiento de la organización”. 
 
Definición operacional: esta variable fue dividida en 3 dimensiones, 6 indicadores 
evaluados en escala ordinal. Para el análisis de la variable se utilizará un 
instrumento tipo cuestionario con 18 ítems con escala de medida tipo Likert 
(Borman et al. 2001). 
 
  3.3.  Población, muestra, muestreo y unidad de análisis  
 
Población 
Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), la población de estudio está 
formada por personas de similares características, las cuales deben ser 
estrictamente detalladas en los parámetros de la muestra. Dentro de las 
características más importantes están: el tiempo, el lugar, el contenido y su 
accesibilidad.  
Para el presente estudio la población estuvo conformada por los 
profesionales de salud del servicio de Gineco-obstetricia del Hospital de 
Emergencias de Villa El Salvador-Lima-Perú, considerado Hospital Covid; en el 
17 
periodo Abril  a Junio del 2021, los cuales fueron un total de 120 profesionales, 
entre médicos, obstetras, enfermeras y técnicas de enfermería. 
Muestra 
 Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) definen la muestra con un subgrupo 
representativo de la población de estudio, cuyo requisito principal es que posea las 
mismas características para que posteriormente los resultados puedan ser 
extrapolados a toda la población.  
Para el presente estudio, el cálculo de la muestra se realizó a través de  la 
ecuación para poblaciones finitas, usando un nivel de confianza de 95 % y un 
margen de error de 0,05, fue aplicada al total de profesionales de salud 
pertenecientes al servicio de Gineco-Obstetricia del HEVES los cuales son 120 
profesionales, resultando en   92 participantes para el estudio. La fórmula utilizada 
fue la siguiente:    
Figura 2 
Formula estadística para poblaciones finitas  
Dónde:   
n = Tamaño de la muestra. 
N = Tamaño de la población (N=120)   
Z = Valor de Z crítico (con un nivel de confianza del 95% el valor de Z= 1.96) 
p = Proporción de la población esperada (en este caso 5% = 0.05) 
q= 1- p = 0.95 
d = Nivel de precisión (para este estudio será del 5%= 0.05) 
18 
Criterios de Inclusión 
 Profesionales de la salud del servicio de Gineco-Obstetricia con un vínculo 
laboral no menor a 3 meses en la institución. 
 Profesionales de la salud del servicio de Gineco- Obstetricia en funciones al 
momento de ejecutar la encuesta. 
 Profesionales de la salud del servicio de Gineco- Obstetricia que accedan a 
participar del estudio de manera voluntaria. 
Criterios de exclusión 
Profesionales de la salud del servicio de Gineco-Obstetricia ausentes por 
licencia, vacaciones  o recién reintegrados al servicio.  
Muestreo 
El muestreo realizado fue de tipo probabilístico-aleatorio simple, ya que todos los 
profesionales de salud pertenecientes a la población tuvieron la misma probabilidad 
de ser elegidos para nuestro estudio. (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018) 
Unidad de análisis: Profesionales de la salud del servicio de Gineco-obstetricia del 
Hospital de Emergencias de Villa El Salvador-Lima-Perú. 
3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica que se utilizó para la recolección de los datos fue la encuesta, que según 
Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) permite una recolección específica de 
información en relación al objeto de estudio, por lo que permite hacer diagnósticos 




Para los fines de nuestra investigación se utilizaron 2 instrumentos que evaluaron 
ambas variables, el cuestionario que evaluó el clima organizacional consta de 28 
preguntas en las que se abarcaron sus 3 dimensiones con respuestas tipo Likert y 
está basado en el documento técnico para el estudio del clima organizacional dado 
por el Minsa aprobada mediante RM N°468-2011/MINSA. Para el caso del 
desempeño laboral el cuestionario constó de 18 preguntas en relación a sus 3 
dimensiones y con respuestas tipo Likert, dicho instrumento está basado en lo 
propuesto por Borman, et al., (2001). 
 
  El método de validación para ambos cuestionarios fue a través de Juicio de 
expertos, la cual nos permitió determinar la fiabilidad de nuestro instrumento gracias 
a la opinión de expertos y profesionales en el área, los cuales validan su contenido 
teniendo en cuenta los  siguientes criterios: pertinencia, relevancia y claridad 




 Validez del instrumento Clima Organizacional  
N°  Jueces expertos  Calificación  
1  Mg. Luis Alberto Ponce Urpi  Aplicable  
2  Mg. Magaly Mirtha Suarez Acevedo         Aplicable  
3  Mg. Diyane Alida Gamarra Aparicio  Aplicable  
Fuente: Certificado de Validez de Expertos   
  
Tabla 2  
 
Validez del instrumento Desempeño Laboral  
N°  Jueces expertos  Calificación  
1  Mg. Luis Alberto Ponce Urpi Aplicable  
2  Mg. Magaly Mirtha Suarez Acevedo         Aplicable  
3  Mg. Diyane Alida Gamarra Aparicio Aplicable  





La confiabilidad o fiabilidad de un  instrumento  se refiere al  grado en el cual  
si se aplica dicho instrumento repetidamente (a la misma población o unidad de 
análisis) producirá los mismos resultados, para nuestra investigación se determinó 
mediante un estudio piloto en el cual ambos instrumentos fueron aplicados a 15 
profesionales de salud de la población en estudio, para posteriormente aplicar la 
prueba estadística de Alpha de Cronbach. Los resultados de esta prueba mostraron 
para la variable Clima Organizacional  un alfa de 0.92 y para  la variable Desempeño 
laboral un alfa de 0.86. Por lo tanto, se concluyó que ambos instrumentos son 




Confiabilidad de los instrumentos – Alfa de Cronbach  
Instrumento   Alfa de Cronbach  N° de ítems  
Clima organizacional  ,924  28  
Desempeño laboral  ,863  18  
 
Fuente: Prueba piloto  
  
 
 3.5.  Procedimientos  
Para iniciar la recolección de los datos, en primera instancia se envió una solicitud 
a la dirección del Hospital De emergencias de Villa el Salvador solicitando su 
aprobación para ejecución del proyecto de investigación, la dirección aprobó 
realizar el estudio en el servicio de Gineco- Obstetricia, a través de la jefatura de 
servicio se envió y aplicó los instrumentos para ambas variables de manera  
presencial y virtual en los profesionales de salud que de manera voluntaria 
aceptaron participar del estudio, una vez obtenidos los datos se elaboró una base 







 3.6.  Método de análisis de datos  
 
Una vez culminada la recolección de datos, se procedió a confeccionar la base de 
datos utilizando el programa Microsoft Office Excel 2010 y posteriormente se realizó 
el análisis de confiablidad mediante el soporte técnico del programa Spss V24, la 
contrastación de la hipótesis se realizó en dicho programa a través de la prueba de 
correlación de Rho Spearman con una significancia del 0.05, dicha prueba nos 
permitió determinar el grado de correlación entre las dos variables analizadas. 
(Hernández, Fernández, & Baptista, 2014). 
 
  
 3.7.  Aspectos éticos  
 
Según Hirsch & Navia (2018) los trabajos de investigación tienen que cumplir 
algunos requisitos, dentro de ellos  se incluye la protección de los participantes, 
además debe brindar algún beneficio para los mismos y su entorno social, 
finalmente debe brindarles confidencialidad y para evitar riesgos deben estar 
amparados bajo un consentimiento informado. Además deben cumplir los principios 
éticos como la Autonomía, que se define como la voluntad a participar o no del 
mismo, Beneficencia a través del cual el investigador asegura maximizar los 
beneficios brindados a través de sus objetivos y por último la No Maleficencia a 
través de la cual se garantiza que los participantes no reciban algún daño o perjuicio 
durante la ejecución de la investigación. 
En la presente investigación se consideró mantener en  completa reserva los 
nombres de los profesionales participantes, de la misma forma de respeto el 
derecho a participar del estudio de quienes desistieron, por lo que solo nos 











En el presente capítulo  se presentan los resultados descriptivos con las tablas de 
frecuencia y porcentajes, además  se muestran los resultados inferenciales, donde 
se realizó la contratación de la hipótesis. 
 
4.1 Resultados descriptivos 
 
Tabla 4 
Descriptivos de la variable clima organizacional del personal de salud de un hospital 






Cultura de la 
organización 
  Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % 
No saludable 3 3% 12 13% 3 3% 
1 1% 
Por mejorar 49 53.3% 58 63% 36 39% 32 35% 
Saludable 40 43.5% 22 24% 53 58% 59 64% 
Total 92 100% 92 100% 92 100% 92 100% 
                  
         
 
En la tabla 4 podemos apreciar  que la variable clima organizacional tuvo una alta 
percepción: Por mejorar con un 53.3 % de todos los encuestados; siendo la 
dimensión Potencial Humano la más influyente en este grupo con un 63%. En 
segundo lugar se encuentra el personal que percibió el clima organizacional como: 
Saludable con un 43.5%, con la dimensión Cultura de la Organización como la más 










Descriptivos de la variable desempeño laboral del personal de salud de un hospital 
Covid, Lima 2021 
Desempeño laboral Ayuda a otros 
Vinculación 
organizacional 
Desempeño más allá del 
puesto 
  Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % 
Bajo 1 1% 1 1% 1 1% 3 3% 
Medio 44 47.8% 26 28% 32 35% 53 58% 
Alto 47 51.1% 65 71% 59 64% 36 39% 
Total 92 100% 92 100% 92 100% 92 100% 
                  
 
Para la variable Desempeño laboral, los resultados mostraron que el mayor 
porcentaje 51.1% del personal de salud tuvo un nivel de desempeño: Alto siendo 
su dimensión Ayuda a otros la más influyente con un 71%, en segundo lugar se 
ubicaron lo de desempeño nivel: medio con un 47.8% siendo la dimensión 
Vinculación Organizacional la más influyente para este grupo con un 64%. 
 
Tabla 6 
Correlación entre clima organizacional y desempeño laboral del personal de salud 
de un hospital Covid, Lima 2021 
  Clima organizacional 
    No saludable Por mejorar Saludable Total 
    Frec. % Frec. % Frec. % Frec. % 
Desempeño 
laboral 
Bajo 1 1.1% 0 0.0% 0 0.0% 1 1.1% 
Medio 2 2.2% 41 44.6% 1 1.1% 44 47.8% 
Alto 0 0.0% 8 8.7% 39 42.4% 47 
51.1% 
Total 3 3.3% 49 53.3% 40 43.5% 92 100.0% 
 
En la tabla 6 se observa que el personal de salud que percibió  el clima 
organizacional  Por Mejorar mostro en mayor proporción un nivel de desempeño 
Medio con un 44.6%, mientras que los que percibieron un clima organizacional 




manera aquellos que percibieron el clima organizacional No Saludable mostraron 
un nivel de desempeño Bajo solo con 1.1%  
 
4.2 Resultados Inferenciales 
 
 
Prueba de hipótesis general:  
H0: No existe relación de significancia entre el Clima Organizacional y el 
Desempeño Laboral del personal de Salud de un Hospital Covid, Lima 2021.  
H1: Existe relación de significancia entre el Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral del personal de Salud de un Hospital Covid, Lima 2021. 
 
Nivel de significancia = 0,05  
Regla de decisión. Si p valor < 0,05 se rechaza el Ho  
Si p valor >0,05 se acepta el Ho  
Si el valor de la significancia es <0,01 la relación es más significativa 
 
Tabla 7 
Prueba de correlación entre las variables clima organizacional y desempeño 
laboral-  Rho Spearman 
  Desempeño laboral 





Sig. (bilateral) .000 
N 92 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
En la presente tabla podemos apreciar los resultados de la prueba de correlación 
entre las variables clima organizacional y desempeño labora a través de la prueba 
de Rho Spearman,  el p valor es 0,00<0,05, es decir que se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, por lo que podemos concluir que existe 




indicativo de un nivel de correlación alto y positivo entre las variables clima 
organizacional y desempeño laboral en el personal de salud de un Hospital Covid, 
lima 2021. 
 
Prueba de hipótesis Específicas:  
 
Hipótesis Específica 1 
 
H0: No existe relación de significancia entre el Clima Organizacional y la dimensión 
Ayuda a otros del personal de salud de un Hospital Covid, Lima 2021. 
H1: Existe relación de significancia entre el Clima Organizacional y la dimensión 
Ayuda a otros del personal de salud de un Hospital Covid, Lima 2021. 
 
Tabla 8 
Correlación entre  clima organizacional y la dimensión ayuda a otros del desempeño 
laboral 
  Ayuda a otros 





Sig. (bilateral) .000 
N 92 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
En esta tabla podemos apreciar un coeficiente de correlación con un valor de 0,482, 
lo cual nos indica  que existe un nivel de correlación medio entre la variable Clima 
Organizacional y la dimensión Ayuda  a Otros  del desempeño laboral. Debido a 
que el valor de  p = 0,00 es rechazada la hipótesis nula,  en consecuencia, se puede 
decir que existe una relación altamente significativa entre el Clima organizacional y 






Hipótesis Específica 2 
 
H0: No existe relación de significancia entre el Clima Organizacional y la dimensión 
Vinculación Organizacional del personal de salud de un Hospital Covid, Lima 2021. 
H1: Existe relación de significancia entre el Clima Organizacional y la dimensión 
Vinculación Organizacional del personal de salud de un Hospital Covid, Lima 2021. 
 
Tabla 9 
Correlación entre clima organizacional y la dimensión vinculación organizacional 









Sig. (bilateral) .000 
N 92 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
En esta tabla podemos apreciar un coeficiente de correlación con un valor de 0,506, 
que nos indica que existe un nivel de correlación medio entre la variable Clima 
Organizacional y la dimensión Vinculación Organizacional  del desempeño laboral. 
Debido a que el valor de  p = 0,00, se acepta la hipótesis alterna, por lo que 
podemos afirmar que existe una relación altamente significativa entre el Clima 
organizacional y la Vinculación Organizacional del personal de salud de un Hospital 
Covid, Lima 2021. 
 
Hipótesis Específica 3 
 
H0: No existe relación de significancia entre el Clima Organizacional y la dimensión 





H1: Existe relación de significancia entre el Clima Organizacional y la dimensión 




Correlación entre clima organizacional y la dimensión desempeño más allá del 
puesto del desempeño laboral 
  
Desempeño más allá del 
puesto 





Sig. (bilateral) .000 
N 92 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
En esta tabla podemos apreciar un coeficiente de correlación con un valor de 0.586, 
lo cual nos indica  que existe un nivel de correlación medio entre la variable Clima 
Organizacional y la dimensión Desempeño más allá del Puesto del desempeño 
laboral. Debido a que el valor de  p = 0,00 es rechazada la hipótesis nula, de tal 
manera que podemos afirmar que existe una relación altamente significativa entre 
el Clima organizacional y el desempeño más allá del puesto del personal de salud 




Se analizaron los resultados obtenidos en la investigación  para posteriormente 
compararlos con estudios similares tomados como antecedentes; finalmente se 
incluyeron también las limitaciones que se presentaron durante la ejecución de la 
misma. 
 
Debemos considerar que la presente coyuntura  en la que nos ha puesto el  




personal en todos los niveles, la evaluación de variables como el clima 
organizacional y el desempeño laboral se han manifestado de vital importancia ya 
que la emergencia sanitaria no solo ha puesto en manifiesto la falta de recursos e 
infraestructura, sino también ha afectado al personal sanitario de manera negativa, 
por tanto la presente investigación está enfocada en brindar información sobre 
cómo se percibe el clima organizacional en el personal de salud de un hospital 
Covid, Lima 2021 y la influencia que tiene la misma sobre el desempeño laboral. 
 
En relación a los resultados descriptivos  de la variable clima organizacional 
se obtuvo que el 53.3% de los encuestados percibieron un clima organizacional Por 
mejorar, mientras que 43.5% tuvo una percepción del clima organizacional 
Saludable, el menor porcentaje con un solo 1% lo ocuparon los que percibieron un 
clima organizacional No Saludable; resultados similares a los encontrados por 
Sánchez (2020), que encontró una percepción del clima organizacional Por mejorar 
con un 80% y Saludable con un 18%; podemos mencionar otros estudios como el 
de Usucachi (2019) en su investigación encontró la percepción del Clima 
Organizacional del Personal de salud en nivel Medio con un 87% de todos los 
encuestados y el estudio de Paucar (2018) que en su investigación encontró una 
percepción alta del clima organizacional Por Mejorar con  83.5%, seguido del clima 
organizacional Saludable con un 11.3% y finalmente el clima No Saludable con un 
5,2%. En otro estudio Castillo, et al. (2019) encontraron una diferencia significativa 
p<0.05 entre las percepciones: saludable, por mejorar y no saludable lo que 
evidencia  una gran predisposición del personal por mejorar el clima organizacional 
y por ende brindar una mejor calidad de atención. 
  
En relación a la variable Desempeño Laboral, los resultados revelaron que 
la mayor cantidad de encuestados mostraron un nivel de desempeño Alto con un 
51.1%, seguido por el nivel de desempeño Medio con un 47.8% y en último lugar 
con solo 1.1% los que mostraron un nivel de desempeño bajo. Se obtuvo un 
resultado similar en la investigación realizada por Ortiz, et al. (2019) quienes 
encontraron un nivel de desempeño Alto con 82% a nivel de todos sus encuestados, 




presentaron los de nivel de desempeño bajo con un 18%, igualmente fueron los 
resultados obtenidos por Pariona, et al. (2020) quienes encontraron un mayor 
porcentaje en el  nivel de desempeñó laboral Adecuado que se correlaciona con la 
escala de nivel de desempeño alto. En relación a la percepción que tuvieron sobre 
el clima laboral  también podemos contrastar algunos resultados con la  
investigación de Usucachi (2019) quien encontró que el mayor porcentaje de nivel 
de desempeño laboral se ubicó en el nivel Medio con un 83%, en segundo lugar el 
nivel de desempeño Bajo con un 13% y finalmente el nivel Alto con solo un 3%. 
Otro estudio que reveló resultados opuestos fue el de Pastor (2018) quien encontró 
que el mayor porcentaje para la variable desempeño Laboral se ubicó en el Nivel 
Bajo con un 70.68%, seguido del nivel de desempeño Medio con un 25.62% y en 
último lugar los que mostraron un nivel de desempeño Alto con solo un 3.7%. 
 
En lo que concierne a las dimensiones de la variable clima organizacional, 
los resultados mostraron que la dimensión Potencial Humano tuvo en mayor 
porcentaje una percepción del clima organizacional Por mejorar con un 63%, 
mientras que la dimensión Diseño organizacional mostraron en mayor porcentaje 
un clima organizacional Saludable con un 58%, por ultimo para la dimensión Cultura 
de la Organización su mayor porcentaje percibió el clima organizacional Saludable 
con un 64%. De estas tres dimensiones para el grupo que en su mayoría percibió 
un clima organizacional Por Mejorar con un 53.3% la dimensión más influyente fue 
la de Potencial Humano, de lo cual podemos inferir que el personal de salud de un 
hospital Covid, Lima 2021 a consecuencia de los efectos ocasionados por la 
pandemia percibe que el clima organizacional no es el más óptimo y que se tiene 
que mejorar; a nivel del personal sanitario se evidenció un aumento del estrés, 
mayor carga laboral, miedo al contagio y demás, los cuales han ocasionado que 
esta percepción sea en su mayoría la de un clima organizacional Por mejorar, sin 
embargo para aquellos quienes lo percibieron Saludable con un 43.5% la dimensión 
más resaltante fue la de Cultura de la Organización con un 64%, esto debido quizá 
a la preparación de su sistema organizacional ya que este nosocomio fue dispuesto 
para uso exclusivo de pacientes con Covid-19 y por tanto su selección de personal 




adecuado para su objetivo. Resultados similares a los obtenidos por Sánchez 
(2020) que al analizar la variable clima organizacional en un mismo contexto al 
nuestro obtuvo en relación a la dimensión Potencial Humano un clima laboral en su 
mayoría Por mejorar con un 66% y para el caso de la dimensión Cultura de la 
organización también el mayor porcentaje lo obtuvo el clima organizacional 
Saludable con un 56%. Nuestros resultados se contrastan con el estudio realizado 
por Usucachi (2019) en cuanto a las dimensiones de la variable clima 
organizacional, sus resultados mostraron que para la dimensión Cooperación 
(relacionada al Potencial Humano) el mayor porcentaje se ubicó en el clima 
organizacional Bajo con un 62% (relacionado al No Saludable) , mientras que para 
la dimensión Estructura (relacionada a la Cultura de la organización), el mayor 
porcentaje lo ocupó el clima organizacional Medio (relacionado al clima Por Mejorar) 
con un 82%, todos esos resultados se contrastan con el  nuestro a pesar que  se 
realizaron en personal de salud, ya que, no se hizo la evaluación en un contexto tan 
exigente como una pandemia en la que los profesionales de salud han sufrido una 
metamorfosis enorme para hacerle frente de manera individual y grupal. 
 
Para el caso de la dimensiones de la variable Desempeño Laboral, los 
resultados encontrados mostraron que en cuanto a la dimensión Ayuda a Otros el 
mayor porcentaje de los mismos mostró un nivel de desempeño Alto con un 71%, 
para la dimensión Vinculación Organizacional el mayor porcentaje se ubicó también 
en el nivel de desempeño Alto con un 64% sin embargo para la dimensión 
Desempeño más allá del puesto el mayor porcentaje se ubicó en un nivel Medio de 
desempeño laboral, por tanto podemos deducir que dicha manifestación de 
desempeño alto en las dimensiones Ayuda a otros y Vinculación organizacional son 
el reflejo del empeño que pone el personal de salud de un hospital Covid, Lima 2021 
en la calidad de atención que brinda a estos pacientes ya masacrados por el virus 
y cuyas necesidades son más exigentes que la de cualquier otro tipo de pacientes, 
además en lo concerniente al desempeño más allá del puesto los cuales mostraron 
en ese nivel un desempeño Medio, podemos inferir que la exclusividad de sus 
atenciones en sus funciones específicas han gastado sus manifestaciones por 
brindar una buena calidad de atención, de tal manera que se ha hecho exclusiva y 




su tiempo de manera correcta. Nuestros resultados se contrastan a los resultados 
de Usucachi (2019) en relación a las dimensiones del Desempeño laboral sus 
resultados mostraron para la dimensión Ayuda a Otros su mayor porcentaje se 
ubicó en el nivel medio de desempeño con un 78%, para la dimensión Vinculación 
organizacional el mayor porcentaje se ubicó en el nivel Bajo de desempeño con un 
58% y finalmente para la dimensión Desempeño más allá del Puesto el mayor 
porcentaje mostro un nivel de desempeño Medio con un 77% por lo cual podemos 
inferir que a pesar de tener una población similar, el contexto de la pandemia es 
muy influyente en el comportamiento del personal de salud no solo a nivel personal 
sino también a nivel interpersonal.  
 
Con respecto a los objetivos, el objetivo general fue determinar la relación 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal de salud de un 
hospital Covid, Lima 2021; se encontró un nivel de correlación alto entre las 
variables clima organizacional y Desempeño Laboral en el personal de salud de un 
hospital Covid, Lima 2021, siendo positiva alta (p=0.00 y Rho= 0.817); lo que quiere 
decir que según se optimice la percepción en relación al clima organizacional 
también mejorará el desempeño laboral del personal de salud. Esta relación 
significativa entre ambas variables concuerda con el estudio realizado por Usucachi 
(2019), quien halló una correlación positiva entre ambas variables (p=0.00 y Rho= 
0.928) con un nivel de correlación de nivel alto. Otros estudios que obtuvieron la 
misma correlación significativa fueron las de Pastor (2018) cuyos resultados 
revelaron un alto nivel de correlación positiva entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral (p=0.00 Rho= 0.941), Ortiz, et al. (2019) cuyos valores de 
correlación entre ambas variables fueron (p=0.00 y Rho= 0.997) mostrando un nivel 
alto de correlación entre las mismas, Berberoglu (2018) también encontró un nivel 
de correlación positivo y directo  entre ambas variables (p<0.05 y R= 0.45) 
En referencia a los objetivos específicos la dimensión del Desempeño 
Laboral, Ayuda a otros, hace referencia al apoyo que se brinda a los compañeros 
de trabajo, los aportes  individuales para el mejor desarrollo grupal y el compartir 
experiencias y emociones que permitan el desenvolvimiento del grupo para su 
correcto desarrollo, también incluye el desinterés personal y el grado de 
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cooperación que tienen en pro de los objetivos organizacionales y grupales 
(Borman, et al., 2001). El primer objetivo específico fue determinar la relación entre 
el clima organizacional y la dimensión ayuda a otros en el personal de salud de un 
hospital Covid, Lima 2021; los resultados mostraron un nivel de correlación medio 
y  significativo entre el clima organizacional y la dimensión Ayuda a Otros (p=0.00 
y Rho=0.482), por lo que concluimos que mientras exista un mejor clima 
organizacional existirá mayor aporte entre compañeros , mejor trabajo en equipo y 
por ende mejores resultados en cuanto a la calidad de atención que se brinda a los 
pacientes afectados por esta terrible enfermedad del Covid-19. Resultado similar al 
encontrado por Usucachi (2019)  cuyo nivel de correlación entre ambos fue del 
mismo nivel medio  (p= 0.00 y Rho = 0.417) 
El segundo objetivo específico fue determinar la elación entre el clima 
organizacional y la vinculación organizacional del personal de salud de un hospital 
Covid, Lima 2021, esta dimensión hace referencia a la identificación del personal 
con su organización, la fidelidad hacia sus ideales y su nivel de vinculación con los 
objetivos, aceptando los roles asignados a cada uno de ellos pero con capacidad 
de aporte propio (Borman, et al., 2001). En este estudio los resultados mostraron 
un nivel de correlación medio y  significativo entre el clima organizacional y la 
dimensión Vinculación Organizacional ( p=0.00 y Rho= 0.506), por tanto a mejor 
clima organizacional existirá una mayor identificación con los objetivos trazados en 
relación a la atención de pacientes Covid-19 aporte entre compañeros , mejor 
trabajo en equipo y por ende mejores resultados. Resultado contrastado con el 
encontrado por Usucachi (2019)  cuyo nivel de correlación entre ambos fue Alto en 
relación al nuestro (p= 0.00 y Rho = 0.831). 
El último objetivo específico fue determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño más allá del puesto del personal de salud de un 
hospital Covid, Lima 2021, la dimensión Desempeño más allá del Puesto, se refiere 
a la iniciativa del personal para cumplir sus funciones y producir mucho mas de lo 
que se ha asignado por iniciativa propia sin importar el grado de dificultad o los retos 
que se presente para ello (Borman, et al., 2001). En este estudio los resultados 
mostraron un nivel de correlación medio y  significativo entre el clima organizacional 




si existe un  mejor clima organizacional existirá un mayor esfuerzo por parte del 
personal sanitario en el cumplimiento no solo de sus funciones sino también en el 
desarrollo de funciones que no le corresponden pero que son necesarias para 
brindar una mejor calidad de atención a los pacientes del Hospital Covid, Lima 2021. 
Resultado contrastado con el encontrado por Usucachi (2019)  cuyo nivel de 
correlación entre ambos fue Alto en relación al nuestro (p= 0.00 y Rho = 0.831). 
 
En cuanto a las limitaciones para la ejecución del presente estudio 
principalmente se dieron por la coyuntura sanitaria que estamos atravesando, la 
cual dificultó las entrevistas presenciales y obligó a ejecutar lo cuestionarios de 
manera virtual en la mayoría de los casos, además pudo crear errores durante su 
autoaplicación, no solo por la rapidez en la que lo resolvieron sino por la falta de 
información necesaria para su correcto llenado que se da de manera más 














 Primera: Se encontró una relación altamente significativa entre el Clima 
Organizacional y el Desempeño Laboral del personal de salud de un Hospital Covid, 
Lima 2021. Dicha correlación fue de nivel alto y positivo (Rho=,817 y p= ,000); a 
partir de lo cual podemos inferir que según se optimice el Clima Organizacional, 
existirá un mejor Desempeño Laboral en el personal de salud de dicho nosocomio, 
permitiendo el cumplimiento de metas trazadas y el desarrollo adecuado del 
personal en relación a sus funciones asignadas.   
Segunda: Existe una relación altamente significativa entre el Clima Organizacional 
y la dimensión Ayuda a otros del Desempeño Laboral del personal de salud del 
hospital Covid, Lima 2021. Siendo esta una correlación positiva media (Rho=,482 y 
p= ,000); es decir, según se optimice el Clima Organizacional existirá mayor 
colaboración y ayuda entre el personal de salud de un Hospital Covid, Lima 2021. 
Tercera: Existe una relación altamente significativa entre el Clima Organizacional 
y la dimensión Vinculación Organizacional del Desempeño Laboral del personal de 
salud del hospital Covid, Lima 2021. Siendo esta una correlación positiva media 
(Rho=,506 y p= ,000); es decir, según se optimice el Clima Organizacional existirá 
una mejor identificación del personal con el hospital, con sus ideales y objetivos 
trazados.  
Cuarta: Existe una relación altamente significativa entre el Clima Organizacional y 
la dimensión Desempeño más allá del puesto del Desempeño Laboral en el 
personal de salud del hospital Covid, Lima 2021. Siendo esta una correlación 
positiva media (Rho=,583 y p= ,000); es decir, según se optimice el Clima 
Organizacional existirá una mejor predisposición del personal de salud por 
desarrollar funciones no necesariamente asignadas a su puesto pero que ayudarán 
a brindar una mejor calidad de atención a los pacientes y por ende mejores 









Primera: Ya que en el estudio se encontró una relación significativa entre el Clima 
Organizacional y el Desempeño Laboral en el personal de salud de un Hospital 
Covid, Lima 2021, se sugiere a los directivos de salud monitorizar ambas variables 
constantemente, así mismo crear estrategias para mejorar el clima organizacional 
en todo el personal sobre todo cuando se enfrentan a situaciones como las de una 
Pandemia que pone en crisis todos los niveles del sistema sanitario, ya que según 
nuestros resultados influye directamente en el desempeño laboral de los mismos. 
Sin embargo a pesar de que se encontró una relación significativa entre ambas 
variables en un contexto como el del Covid-19, se deberían realizar nuevos estudios 
en el mismo contexto en los que exista una mayor muestra y donde se analice que 
otros factores están relacionados al desempeño laboral del personal.  
  
Segunda: En este estudio se encontró que el Clima Organizacional influye 
directamente en la dimensión Ayuda a otros del Desempeño Laboral con un nivel 
de correlación positivo medio, por lo que el desarrollo interpersonal entre los 
trabajadores del establecimiento de salud también se ve influenciado por el clima 
que perciben, por tanto en caso los directivos deseen mejorar el nivel de ayuda que 
existe entre sus trabajadores se sugiere crear un programa de capacitación y 
mejora del clima existente entre ellos en todas sus dimensiones, no solo en un área 
específica sino a nivel general ya que los retos a los que se enfrenta el personal de 
salud en una pandemia se ven aumentados exponencialmente y en la que se 
necesita toda la ayuda posible para hacerle frente.    
  
Tercera: Según lo hallado, la dimensión Vinculación Organizacional del 
Desempeño Laboral es influenciado directamente por el Clima Organizacional con 
un nivel de correlación positivo medio. Por ello las instituciones de salud que deseen 
implementar un modelo organizacional que les permita alcanzar sus objetivos y 
crear un mayor compromiso de su personal con las metas deben incluir en su 
modelo organizacional un área específica  que evalúe variables relacionadas al 





Cuarta: Según lo encontrado, la dimensión Desempeño más allá del puesto  de la 
variable Desempeño Laboral  y el Clima Organizacional del personal de salud de 
un hospital Covid, Lima 2021 tienen una relación altamente significativa y existe 
una correlación positiva media. Por ello se puede recomendar, ya que el 
desempeño más allá del puesto se refiere a la iniciativa del personal para cumplir 
sus funciones y producir mucho mas de lo que se ha asignado por iniciativa propia 
sin importar el grado de dificultad o los retos que se presente, que ante sucesos 
como los que se han presentado con la llegada de la pandemia que ha puesto al 
limite el desempeño del personal de salud en primera línea, se implemente 
programas de recompensas y beneficios a los servicios que cumplan sus metas y 
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Anexo 1: Matriz de Consistencia 
 TÍTULO: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL EN EL PERSONAL DE SALUD DE UN HOSPITAL COVID, LIMA 2021” 




 ¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño 
laboral del personal de salud de un 




 Determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño 
laboral del personal de salud de un 






 H1: Existe relación de significancia 
entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral del personal de 
salud de un hospital Covid, Lima 2021 
 
 H0: No existe relación de significancia 
entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral del personal de 
salud de un hospital Covid, Lima 2021 
 
VARIABLE DE ESTUDIO 1 
(VI) 
 
 CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Dimensiones: 
- Potencial Humano 
- Diseño Organizacional 
- Cultura de la 
Organización 
 
TIPO DE INVESTIGACIÓN: 
APLICADA 
NIVEL DE INVESTIGACION: 
CORRELACIONAL 
DISEÑO DE INVESTIGACIÓN: 
No experimental de Corte Transversal 
ENFOQUE DE INVESTIGACION 
Cuantitativo 
POBLACIÓN: 
Personal de salud del servicio de Gineco-obstetricia 
del Hospital de Emergencias de Villa El Salvador-
Lima-Perú, considerado Hospital Covid; en el periodo 
Abril  a Junio del 2021 
TIPO DE MUESTREO: 
Probabilístico-aleatorio simple,  
TAMAÑO DE LA MUESTRA: 
92 Profesionales de la salud del servicio de Gineco- 
Obstetricia del HEVES, determinado mediante la 
fórmula estadística para poblaciones finitas. 
TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOJO DE 
DATOS 
Encuestas- Validación con juicio de Expertos 
TÉCNICAS DE ANÁLISIS DE DATOS 
Los datos serán analizados mediantes el programa 




 ¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional y la ayuda a otros 
del personal de salud de un 
hospital Covid, Lima 2021? 
  ¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional y la vinculación 
organizacional del personal de 
salud de un hospital Covid, Lima 
2021?  
  ¿Cuál es la  relación entre el clima 
organizacional con el desempeño 
más allá del puesto del personal 





 Determinar la relación entre el 
clima organizacional y la ayuda a 
otros del personal de salud de un 
hospital Covid, Lima 2021 
 Determinar si existe relación 
estadísticamente significativa 
entre el clima organizacional y la 
vinculación organizacional del 
personal de salud de un hospital 
Covid, Lima 2021  
 Determinar la  relación entre el 
clima organizacional con el  
desempeño más allá del puesto 
del personal de salud de un 





 Existe relación de significancia 
entre el clima organizacional y la 
ayuda a otros del personal de salud 
de un hospital Covid, Lima 2021 
 Existe relación estadísticamente 
significativa entre el clima 
organizacional y la vinculación 
organizacional del personal de 
salud de un Hospital Covid, Lima 
2021  
  Existe relación positiva entre el 
clima organizacional y el 
desempeño más allá del puesto del 
personal de salud de un Hospital 
Covid, Lima 2021. 




 DESEMPEÑO LABORAL 
 
Dimensiones: 
- Ayuda a otros 
- Vinculación 
Organizacional 






Anexo 2: Matriz  De Operacionalización De Variables 
Variables Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores ítems Escala Niveles o rangos 
V1: CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
El clima organizacional se 
define como las percepciones 
compartidas por los miembros 
de una organización respecto 
al trabajo, el  ambiente físico 
en que éste se da, las 
relaciones interpersonales que 
tienen lugar en torno a él y las 
diversas regulaciones 
formales e informales que 
afectan a dicho trabajo 
(MINSA, 2011 p.12). 
 
Esta variable  se 












una escala ordinal 










1 al 11 
Nunca= 1 




No saludable: 11-22 










12 al 20 
No saludable: 9-18 
Por mejorar: 19-27 
Saludable: 28-36 
Cultura de la 
organización 
 Identidad 
 Conflicto y 
cooperación 
 Identidad 
21 al 28 
No saludable: 8-16 




Chiavenato (2006) señala que 
el  desempeño laboral es la 
eficacia del personal que 
trabaja dentro de las 
organizaciones, aspecto 
necesario para el buen 
funcionamiento de la 
organización. 
Esta variable fue 




escala ordinal. Para 
el análisis de la 
variable se utilizará 
un instrumento tipo 
cuestionario con 18 
ítems con escala de 
medida tipo Likert 
(Borman et al. 
2001). 
Ayuda a otros 
 
 Cumplimiento de 
tareas 
 Planificación de 
acciones 
1 al  6 
nunca= 1 
casi nunca= 2 
a veces= 3 
casi siempre= 4 
siempre= 5 
 
Alta: 64- 90 
 
Media: 45- 63 
 





 Eficiencia  
 Profesionalismo  
7 al 12 
Desempeño más 
allá del puesto 
 Realiza propuesta 
de mejora 
 Capacidad para 
resolver problemas 
 Buena actitud al 
cambio 












Ficha técnica  
  
Instrumento para medir la variable Clima Organizacional  
  
Nombre del instrumento: Cuestionario para evaluar Clima Organizacional en el 
Personal de Salud del MINSA, aprobado mediante 
RM N°468-2011/MINSA.  
Adaptado de                    : Ministerio de Salud (2011)  
Objetivo                           : Medir Clima Organizacional en personal de Salud 
Forma de aplicación       : Personal y anónima  
Área de evaluación    : Profesionales de Salud del servicio de Gineco-    
Obstetricia del Hospital de emergencia de Villa el 
Salvador – lima-Perú. 
Ámbito de aplicación     :   Hospital público-  
Tiempo estimado            : 15-20 minutos  





DATOS GENERALES:  
Edad: ….. Sexo: [ ] F. [ ] M.----------- Condición: [ ] Nombrado [ ] Contratado [ ] Otros  
Tiempo trabajando en el Puesto Actual: ………..……  
 
En donde:  






Preg. Nunca A veces Frecuente Siempre 
Potencial humano 
1 Mi jefe está disponible cuando se le necesita 1 2 3 4 
2 
Nuestros directivos contribuyen a crear 
condiciones adecuadas para el progreso de mi 
organización 
1 2 3 4 
3 
La innovación es característica de nuestra 
organización 
1 2 3 4 
4 
Mis compañeros de trabajo toman iniciativas 
para la solución de problemas 
1 2 3 4 
5 
Es fácil para mis compañeros de trabajo que sus 
nuevas ideas sean consideradas 
1 2 3 4 
6 
Mi institución es flexible y se adapta bien a los 
cambios 
1 2 3 4 
7 
Existen incentivos laborales para que yo trate de 
hacer mejor mi trabajo 
1 2 3 4 
8 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada 1 2 3 4 
9 
Los premios y reconocimientos son distribuidos 
en forma justa 
1 2 3 4 
10 
En términos generales me siento satisfecho con 
mi ambiente de trabajo 
1 2 3 4 




Mi jefe inmediato trata de obtener información 
antes de tomar una decisión 
1 2 3 4 
13 
En mi organización participo en la toma de 
decisiones 
1 2 3 4 
14 Mi salario y beneficios son razonables 1 2 3 4 
15 
Mi remuneración es adecuada en relación con el 
trabajo que realizo 
1 2 3 4 
16 
Las tareas que desempeño corresponden a mi 
función 
1 2 3 4 
17 
Conozco las tareas o funciones específicas que 
debo realizar en mi organización 
1 2 3 4 
18 
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con 
los trabajadores para recabar apreciaciones 
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo 
1 2 3 4 
19 
Mi jefe inmediato me comunica si estoy 
realizando bien o mal mi trabajo 
1 2 3 4 
20 
Presto atención a los comunicados que emiten 
mis jefes 
1 2 3 4 
Cultura de la organización 
21 
Puedo contar con mis compañeros de trabajo 
cuando los necesito 
1 2 3 4 
22 
Las otras áreas o servicios me ayudan cuando 
las necesito 
1 2 3 4 
23 
Recibo buen trato en mi establecimiento de 
salud 
1 2 3 4 
24 
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad 
de hacer lo que mejor que sé hacer 
1 2 3 4 
25 
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 
ambiente laboral agradable 
1 2 3 4 
26 
Estoy comprometido con mi organización de 
salud 
1 2 3 4 
27 
Me interesa el desarrollo de mi organización de 
salud 
1 2 3 4 
28 
Mi contribución juega un papel importante en el 
éxito de mi organización de salud 











Ficha técnica  
  
Instrumento para medir la variable Desempeño Laboral  
  
Nombre del instrumento: Cuestionario para evaluar Desempeño Laboral 
adaptado al Personal de Salud. 
Adaptado de                    : Borman et al. (2001)  
Objetivo                           : Medir el Desempeño laboral del personal de salud 
Forma de aplicación       : Personal y anónima  
Área de evaluación          :   Profesionales de Salud del servicio de Gineco-    
Obstetricia del Hospital de emergencia de Villa el 
Salvador – lima-Perú 
Ámbito de aplicación     :   Hospital público  
Tiempo estimado            : 10-15 minutos  





DATOS GENERALES:  
Edad: ….. Sexo: [ ] F. [ ] M.-----------  
Tiempo trabajando en el Puesto Actual: ………..……  
 
En donde:  
(1) Nunca (2) Casi nuca (3) a veces (4) Casi Siempre (5) Siempre 
“Agradezco anticipadamente su colaboración” 
 










¿Aprecio que mis compañeros valoren mi 
trabajo cuando los apoyo? 
1 2 3 4 5 
2 
¿Entre compañeros de trabajo nuestro trato 
es de respeto mutuo 




Las características de mi trabajo se 
acomodan a mi desarrollo profesional 
1 2 3 4 5 
4 En mi área de trabajo no hay favoritismos 1 2 3 4 5 
5 
La institución me ofrece la oportunidad de 
poner en práctica lo que sé hacer 
1 2 3 4 5 
6 
En mi trabajo hay un ambiente de 
compañerismo permanente 
1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN 2: Vinculación organizacional      
7 
El jefe de servicio se interesa por crear un 
ambiente laboral agradable 
1 2 3 4 5 
8 
El salario, prestaciones y compensaciones en 
la institución son justas 
1 2 3 4 5 
9 
En la institución se adquiere respeto a base 
de trabajo desplegado 
1 2 3 4 5 
10 
Es interesante ser parte de los trabajadores 
de la institución 
1 2 3 4 5 
11 
Tengo libertad en la toma de decisiones 
asumiendo las responsabilidades 
1 2 3 4 5 
12 
El respeto que me tienen los colegas los 
debo a mi trabajo 
1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN 3: Desempeño más allá del puesto      
13 
Mi trabajo me permite tener imagen y estatus 
fuera de la institución 
1 2 3 4 5 
14 
Mi vida laboral me ha permitido desarrollar 
mis objetivos personales 
1 2 3 4 5 
15 
En mi área de trabajo no existen sucesos ni 
hechos que me afecten 
1 2 3 4 5 
16 
Mi trabajo en la institución me ha permitido 
mejorar mi calidad de vida 
1 2 3 4 5 
17 
La institución me ha permitido descubrir 
nuevas habilidades personales 
1 2 3 4 5 
18 
El trabajo me ha dado la oportunidad 
aprender más de lo que esperaba 





















































Anexo 5: Confiabilidad de los instrumentos  
 






























Anexo 6: Cálculo del tamaño Muestral  
  
Para el presente estudio, la muestra se determinó a través de la ecuación 
para poblaciones finitas, usando un nivel de confianza de 95 % y un margen de 
error de 0,05, fue aplicada al total de profesionales de salud que laboran en el 
servicio de Gineco-Obstetricia del HEVES los cuales son 120 profesionales, 





Dónde:   
n = Tamaño de la muestra. 
N = Tamaño de la población (N=120)   
Z = Valor de Z crítico (con un nivel de confianza del 95% el valor 
de Z= 1.96)  
p = Proporción de la población esperada (en este caso 5% = 0.05) 
q= 1- p (1- 0.05 = 0.95) 
d = Nivel de precisión (para este estudio será del 5%= 0.05) 
  
Reemplazando:   n=                       120* (1.96)2* (0.5) (0.95)___  =       92  
      (o.o5)2 * (120-1) + (1.96)2* (0.5) (0.95)  
 
                                         
  












Anexo 8: Consentimiento Informado 
 
 “Clima Organizacional y Desempeño Laboral en el personal de salud de n 
Hospital Covid, Lima 2021”  
Nombre del Investigador: Rolan Jhoset Suarez Tello 
Institución: Hospital de Emergencias de Villa el Salvador, Servicio de Gineco-Obstetricia  
A través de la presente se le invita a participar en el trabajo de investigación  titulado: “Clima 
Organizacional y Desempeño Laboral en el personal de salud de n Hospital Covid, Lima 
2021”, a fin de obtener un medio de diagnóstico sobre ambas variables en un contexto 
actual como el de la pandemia por Covid-19, así mismo nos permitirá recomendar 
estrategias de mejora según los resultados obtenidos. 
Esta investigación tiene por objetivo general precisar si existe relación entre el Clima 
Organizacional y el Desempeño Laboral del personal de Salud del servicio de Gineco- 
Obstetricia de un Hospital Covid.  El estudio incluirá a un número total de 92 profesionales 
de dicho servicio en el Hospital de Emergencias de Villa el Salvador.  
Si Ud. acepta participar de nuestra investigación se le aplicarán dos cuestionarios tipo 
encuesta para evaluar ambas variables, siguiendo los siguientes criterios adicionales: 
-Este estudio no le generará algún efecto adverso o riesgo en su persona.  
-El presente estudio  no le generará ningún costo a su persona y tampoco se le dará alguna 
compensación económica.  
- Los beneficios del presente estudio son la aportación de nuevos conocimientos, lo que 
ayudará en la creación de estrategias de gestión para optimizar el clima organizacional de 
las instituciones de salud, el desempeño laboral de su personal y por ende brindar una 
mejor calidad de atención a los pacientes.  
Toda la información que derive de su participación en este estudio será confidencial y 
cualquier publicación de los resultados será completamente anónima.  
Entonces:  
       Después de haber recibido y comprendido la información de este documento y de 
haber podido aclarar todas mis dudas, otorgo consentimiento para participar en el trabajo 
de investigación titulado  “Clima Organizacional y Desempeño Laboral en el personal de 




















Anexo 10: Evidencias Fotográficas – Aplicación Encuesta 
